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Señores miembros del Jurados, se presenta ante ustedes la Tesis titulada “Comunicación 
Interna y Desempeño laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Surco, 
Huarochirí 2018”, con la finalidad de determinar la relación entre la comunicación y el 
desempeño laboral, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad 
César Vallejo para obtener el grado académico de Licenciada en Administración. Los 
resultados que se han obtenido durante el proceso de investigación representan, a parte de 
un modelo de esfuerzo, evidencias donde se han verificado que la enseñanza científica tiene 
un nivel de correlación positiva con tendencia a ser considerable con el nivel de 
conocimiento. 
 
Esperando cumplir con los requisitos de aprobación. 
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El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre la 
comunicación interna y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de 
Surco, Huarochirí, 2018. El estudio tuvo una metodología con enfoque cuantitativo y diseño 
no experimental, se determinó una población de 30 colaboradores mediante el muestro no 
probabilístico por conveniencia, siendo la técnica utilizada para analizar los datos de la 
encuesta y como instrumento se utilizó el cuestionario la cual fue aplicado a los 
colaboradores de la municipalidad.  
Las teorías utilizadas en el estudio corresponden a Diez(2011) y Mondy (2010) siendo 
tomados como autores principales. El análisis estadístico se realizó con el programa SPSS 
versión 23 en el cual se ingresaron los datos obtenidos llegando a la conclusión que si existe 
una relación positiva moderado entre la comunicación interna y el desempeño laboral con 
una Sg. 0.000 y un coeficiente de correlación de 0.599.  
Se identificó que no existe una adecuada comunicación interna por ello es necesario 
implementar herramientas que mejoren la percepción de los colaboradores para que se 
sientan bien y mejoren su desempeño en la municipalidad. 
 













The objective of this study was to determine the relationship between internal 
communication and the work performance of the employees of the Municipality of Surco, 
Huarochirí, 2018. The study had a methodology with a quantitative approach and non-
experimental design, a population of 30 collaborators through the non-probabilistic 
sampling for convenience, being the technique used to analyze the data the survey and as 
an instrument the questionnaire was used which was applied to the collaborators of the 
municipality. 
The theories used in the study correspond to Diez(2011) and Mondy (2010)  being taken 
as main authors. The statistical analysis was carried out with the program SPSS version 
23 in which the data obtained was entered, concluding that there is a moderate positive 
relationship between internal communication and work performance with a Sg. 0.000 and 
a correlation coefficient of 0.599. 
It was identified that there is not adequate internal communication, which is why it is 
necessary to implement tools that improve the perception of employees so that they feel 
good and improve their performance in the municipality. 




































1.1. Realidad problemática  
Actualmente en un mundo cambiante y competitivo las organizaciones deben tomar 
con mayor importancia a la gestión de recursos humanos mediante la interrelación o 
interacción de sus miembros, la comunicación interna permite a las empresas tener mayor 
coordinación, impulsa el liderazgo, desarrolla capacidades y habilidades entre los 
trabajadores. Una comunicación eficiente debe permitir el acceso a la información entre 
todos los niveles o jerarquías de la empresa con el fin de transmitir igualdad y lograr a ser 
más rentable a la empresa. 
Ante ello, Rojas (2011) refiere que tanto las empresas del sector público o privadas 
conocen la necesidad de administrar una eficiente comunicación hacia su organización 
incluyéndolas como estrategias corporativas donde se complemente la comunicación interna 
y externa.  
La comunicación interna es fundamental para el cumplimiento de los objetivos 
organizacionales, sin embargo, existe diversos problemas que generan obstáculos en el 
cumplimiento de las metas corporativas como: la conexión emocional con su personal, la 
confiabilidad de sus miembros abunda el doble discurso, no se comparte la información, 
problemas en el liderazgo de los jefes, la comunicación es considerado un costo y no como 
valor, la estructura es vertical y autoritaria. Al respecto, Álvarez (2007) indica que la 
comunicación interna persigue otros fines: mejora la cultura de la organización, el 
conocimiento de la realidad empresarial, el abordaje a situaciones de conflicto incentiva la 
innovación, mejora la calidad de los procesos, satisface el derecho a la información y a la 
libertad de expresión de los empleados. 
La gestión en las municipalidades debe ser sólida, implementar estrategias 
relacionales, liderazgo en los procesos. Las investigaciones realizadas dentro del contexto 
de la comunicación interna de las entidades públicas describen diferentes experiencias y 
técnicas de gestión. Guillen y Strauck (2014) en la cual identificaron aspectos fundamentales 
de una adecuada gestión, analizando las políticas y lineamientos institucionales. Campillo 
(2010) define modelos estructurales de comunicación en instituciones municipales, a través 
de diversos procesos comunicativos y relacionales. 
En el Perú la comunicación interna de las empresas tiene la necesidad de tener criterios 




e integración, el interés de las empresas es mejorar los planes de comunicación, sin embargo, 
falta darse prisa a desarrollar estrategias, establecer valores, involucrar a los trabajadores y 
buscar líderes que reconozcan que pueden ser perfectos siempre y cuando tengan un buen 
equipo de trabajo (Pérez, 2013). Muchas empresas piensan que mantener una comunicación 
interna es exclusividad de las grandes corporaciones, sin embargo, debe ser considerado una 
herramienta estratégica para integrar a los trabajadores, promover mejores relaciones e 
incrementar el compromiso con la empresa.  
Es así como la comunicación interna afecta directamente al desempeño de los 
trabajadores debido a que son la fuente de recepción de las consecuencias como, relaciones 
débiles, disminución de la productividad, subestimación del personal, deterioro de la 
eficiencia, perdida del talento y disminución en la innovación. 
Formanchuck (2015) indica que el 60% de los problemas empresariales son a 
consecuencia de una mala comunicación. Tal como lo afirma Sánchez (2017) el mayor 
problema de una empresa es la falta de comunicación, generando una pérdida de tiempo y 
dinero.  
En otro aspecto, el constante cambio en el mercado ha originado que en las 
organizaciones se acelere su ritmo de trabajo para que puedan alcanzar el éxito. Claro está 
que para llegar a todos los objetivos que se haya propuesto la empresa es necesario contar 
con un equipo preparado para enfrentar estos cambios. Al respecto, Amaya, Conde y Pedraza 
(2010) indican que, para alcanzar el éxito, las organizaciones deben de gestionar 
eficientemente su talento humano, y para ello es importante realizar evaluaciones de 
desempeño laboral en los trabajadores. 
Referente a lo anterior, en el Perú cada vez más las empresas se preocupan en mejorar 
la productividad de sus trabajadores, La Cámara de Comercio de Lima CCL, refiere que la 
productividad laboral durante estos últimos años a crecido en 2.2% superando países como 
Bolivia, Uruguay, Chile y México. Así mismo las empresas tienen una variedad de 
herramientas para medir el desempeño humano y así poder evaluar el estado real de la 
organización. Según Edenred empresa dedicada y líder mundial en tarjetas de servicio 
prepago, señala que las empresas que cuentan con empleados con mayor nivel de 
compromiso son capaces de incrementar en un 50% la lealtad de sus clientes; por otro lado, 




El presente estudio tuvo por finalidad determinar la relación que existe entre la 
comunicación interna y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de 
Surco, Huarochirí  2018, en el análisis de la problemática de la entidad refleja que no existe 
un sistema de comunicación interna, obstáculos en los flujos de información, no existe una 
adecuada integración que permita el cumplimiento de objetivos. 
En este sentido, este estudio analizó los componentes que necesitan ser tomados en 
cuenta para una adecuada gestión de comunicación interna y resolución de conflictos 
organizacionales. 
1.2. Trabajos Previos. 
Antecedentes Internacionales 
Pazmiño (2015) en su investigación: “El clima organizacional y su influencia en el 
desempeño laboral de los colaboradores del centro ocupacional particular Ilvem de 
Ambato”. Tesis para obtener el grado de Licenciado en Psicología Industrial de la 
Universidad Técnica de Ambato. El objetivo general fue identificar la influencia del clima 
organizacional en el desempeño de la Institución. Las teóricas empleadas en la investigación 
fueron la de Villasmil y Rodríguez. La metodología de la investigación tiene un enfoque 
mixto con un diseño no experimental. La población es de 52 colaboradores miembros del 
Centro Ocupacional y la muestra es la misma. La técnica utilizada fue la encuesta y como 
instrumento el cuestionario. Los resultados mostraron que existe una relación positiva en la 
prueba estadística Chi cuadrado muestra un valor de X2= 3.8415.  
Aporte: El estudio proporciona un enfoque de evaluación de 360° con el fin de 
conocer el desenvolvimiento del trabajador, la cual se tomó en cuenta en la investigación. 
Así mismo, Tubon (2015) en su investigación “La comunicación interna y el 
desempeño laboral en la empresa Domingo Jeans del Canton Pelileo”. Tesis para obtener 
el grado de Ingeniero de Empresas de la Universidad Técnica de Ambato. El objetivo general 
de estudio fue determinar de qué manera se relaciona la comunicación con el desempeño de 
los trabajadores de la empresa. Las teóricas empleadas en la investigación fue la de Adler, 
R. y Eduardo, A. El tipo de investigación fue según el diseño no experimental, correlacional; 
así mismo la técnica aplicada fue la encuesta, y el instrumento usado fue el cuestionario. La 
población es de 43 operarios los cuales se tomaron como muestra. Los resultados mostraron 




7.815. Así mismo el 69.8% refiere que la comunicación interna ayuda a coordinar las tareas 
y por ende un buen desempeño laboral de los trabajadores. 
Aporte: El estudio condujo y orientó a esta investigación a no solamente realizar un 
cuestionario sino también, entrevistas que permitan conocer más a detalle la información 
personal, familiar y actitudinal de los trabajadores 
Navarro (2014) en sus tesis “El desempeño laboral y su incidencia en la calidad en 
el servicio en la Cooperativas de Ahorro y Crédito Baños de Agua Santa Ltda.”. Tesis para 
obtener el grado de Ingeniero en Marketing y Gestión de Negocios de la Universidad Técnica 
de Ambato. El objetivo general de estudio fue determinar la influencia del desempeño del 
personal administrativo para mejorar la calidad en el servicio. Las teorías empleadas en la 
investigación fue Robbins, S. y Franklin, E. La metodología de la investigación es de tipo 
explicativo con un enfoque cuantitativo. La población es de 50000 colaboradores y la 
muestra es de 381.07. La técnica utilizada fue la encuesta y como instrumento el 
cuestionario. Los resultados mostraron que existe una relación positiva en la prueba 
estadística Chi cuadrado muestra un valor de 9.488. Así mismo el 50% de los encuestados 
manifiesta que la percepción de la atención del personal es indiferente por tal motivo hay 
que brindar capacitaciones para cambiar la atención a uno más personalizado. 
Aporte: La investigación proporcionó un programa de capacitación de mejoramiento 
del desempeño laboral además, aportó nociones acerca de la implementación de canales de 
comunicación y ayuda a analizar los resultados de la implementación de estos; de la misma 
manera contribuye a clarificar que existen otras variables que giran en torno a la variable 
desempeño laboral. 
Toro (2014) en su investigación: “La comunicación organizacional interna y su 
incidencia en el desarrollo organizacional de la empresa San Miguel Drive”. Tesis para 
obtener el grado de Ingeniero de Empresas de la Universidad Técnica de Ambato. El objetivo 
general de estudio fue analizar la incidencia de una deficiente comunicación organizacional 
interna sobre el desarrollo de la empresa en mención. Las teorías empleadas en la 
investigación fue la de Andrade, H. y Beckhard, R. La metodología de la investigación tuvo 
un enfoque cuantitativo, de tipo explicativo. La población es de 30 miembros de la 
organizacional la muestra fue la misma. La técnica utilizada fue la encuesta y como 
instrumento el cuestionario. Después de realizar los estudios el autor encontró una 




encuestados indica que le comunicación se encuentra en un nivel regular incidiendo pocas 
veces en el mejoramiento de la productividad en un 50%.  
Aporte: El estudio proporcionó modelos de aprendizaje y liderazgo que aplicaron a 
su instrumento con el fin de conocer el nivel de desempeño y comunicación, así mismo 
mostró desde otra perspectiva el análisis estadístico de las hipótesis. 
Antecedentes Nacionales. 
Para Roncal y Zelada (2017) en su investigación: “La comunicación interna y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa GAP de Trujillo en 
el 2017”. Tesis para obtener el grado de Licenciado en Administración y Gestión comercial 
de la Universidad Privada del Norte. Lima, Perú. El objetivo general fue determinar la 
incidencia de la comunicación interna en el desempeño laboral. Las teorías empleadas fueron 
la de Chiang, M. y Newtron, J. La investigación aplico un diseño no experimental, 
correlacional. Utilizando un cuestionario como instrumento por cada variable. La población 
estuvo compuesta por 35 trabajadores los cuales fueron tomados como la muestra. Como 
resultado se obtuvo que exista correlación significativa entra las variables siendo el 
coeficiente de correlación de 0.835, en su estadística inferencial se utilizó la Prueba de 
correlación Rho de Spearman Rho=0.835 Sig. (bilateral)=0.000; (p ≤ 0.05). 
Aporte: La investigación sirvió como base para elegir a los autores los cuáles serán 
mencionados como modelos en la investigación en curso, así mismo como guía para la 
elaboración del instrumento para medir el desempeño laboral. 
A su vez, Huaranca, J. y Rodríguez, K. (2017) en su investigación “Influencia de la 
comunicación interna en el clima laboral de la empresa deposito Pakatnamu EIRL Trujillo 
año 2017” en la Universidad Privada del Norte. Trujillo, Perú. El objetivo general fue 
determinar en qué medida la comunicación interna influye en el clima laboral de la empresa 
en mención. Las teorías empleadas fueron las de Robbins, S. y Hernández, V. el tipo de 
investigación fue según el diseño no experimental, correlacional, transversal con un enfoque 
cuantitativo, la técnica usada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario.  La población 
fue de 20 individuos y fueron tomados como muestra. Como resultados se obtuvo una 
significación bilateral de 0.000 con un coeficiente de correlación de 0.764 lo cual indica que 




adecuada comunicación interna con un 60% y por otro lado el clima laboral se encuentra en 
un nivel adecuado con un 50%. 
Aporte: Este estudio contribuyó con métodos para la identificación y diseño de 
estrategias de comunicación interna, sirviendo como apoyo al momento de definir aspectos 
influyentes en la comunicación interna. 
Por su parte, Oliva (2017) en su investigación: “Motivación y desempeño laboral de 
los trabajadores del hospital Víctor Larco Herrera, Lima-Perú 2015”. Tesis para obtener el 
grado de Maestro en Gestión Pública de la Universidad Cesar Vallejo. Lima, Perú. El 
objetivo general fue describir cual es la motivación y desempeño laboral que la 
Institucionales. Las teorías empleadas fueron la de Keith, D. y Stephen, R. La metodología 
fue descriptivo correlacional con diseño no experimental, cuantitativo. El instrumento es un 
cuestionario con opciones de respuesta tipo Likert. La población fue de 825 trabajadores 
nombrados, y la muestra es de 130. Como resultado se obtuvo, que si existe relación 
significativa entre las variables con un (p=0.026), además, muestra que el 53% del personal 
siente que es poco eficiente el desempeño de los trabajadores debido a la poca motivación 
que tienen siendo este un porcentaje de 58% en un nivel medio en la que se encuentran. 
Aporte: el estudio aportó a la investigación una diferente forma de presentación de 
resultados en cuanto al variable desempeño, siendo la técnica utilizada la agrupada. 
Montez (2017) en su investigación “Clima organizacional y su relación con el 
desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016”. Tesis para 
obtener el grado de Maestra en Gestión de servicios en la Universidad Cesar Vallejo. Lima, 
Perú. El objetivo general fue determinar la relación entre el nivel de clima organizacional y 
el nivel de desempeño. Las teorías empleadas fueron de Palmas, S. y Rodríguez, F. La 
metodología tuvo un enfoque cuantitativo, diseño no experimental y un alcance descriptivo 
correlacional. Como instrumento se utilizó un cuestionario. La población fue de 63 
colaboradores los cuales fueron tomados también como muestra. Como resultado se obtuvo 
que si existe una relación entre el clima laboral y el desempeño debido que se obtuvo un (p= 
0,000) además, el coeficiente de correlación es de 0.807 lo cual es una conexión positiva 
fuerte, se encontró que el desempeño el cual se encuentra en un 57% en un nivel regular 




Aporte: El estudio proporciona un enfoque de evaluación por competencias la cual la 
elaboró de acuerdo a Martha Alles, tomando como indicadores a la calidad de trabajo, 
disciplina, responsabilidad, asistencia y puntualidad, conocimiento, las cuales algunas 
fueron mencionadas como indicadores en la investigación actual. 
 
1.3. Teorías Relacionadas al tema 
Variable 1: Comunicación interna  
La comunicación interna es un fenómeno muy complejo que abraca a toda la 
organización, es por ello que hay muchas teorías que la explican, muchas de ellas similares 
y otras de distinto enfoque: 
“Un conjunto de acciones que se emprenden y consolidan para entablar vínculos 
entre los miembros de una organización, con el objetivo de comprometerlos e integrarlos en 
el desarrollo y realización de un proyecto común” (Diez, 2011, p. 34). 
Así mismo Holtz (2005) refiere que la comunicación interna es un conjunto de 
mensajes que comparten los diferentes agentes de las áreas de una organización, determinado 
por la administración de conocimiento. 
Por su parte, Ongallo (2007) define a la comunicación interna como una herramienta 
fundamental de una gestión moderna, siendo un  proceso continuo  para la creación de valor 
en la cultura de la organización, destinado a mejorar los flujos de mensajes para la 
integración interdepartamental ante los cambio sociales y políticos de la gestión empresarial. 
 Crespo, Nicolini y Parodi (2015) Refiere que la comunicación es como el sistema 
nervioso de las empresas, la cual permite establecer objetivos, iniciar políticas, y cumplir 
con el planeamiento estratégico como es la misión y visión, permitiendo que las personas 
trabajen en unidad y bajo una misma dirección. Así mismo refiere que los empleados son el 
principal stakeholder dentro de una empresa es por ello de la prioridad que se debe de darle 
para que mejoren los procesos, las ideas de una institución.  
Por otro lado, es necesario identificar el objetivo de la comunicación interna la cual 





Para Robbins y Judge (2009) indica que la comunicación actúa de varias maneras de 
acuerdo con varios factores, según la jerarquía, la autoridad con la que se cuente, este tiene 
cuatro funciones principales dentro de la organización las cuales comprende el control, 
motivación, expresión emocional e información.  
La comunicación interna es considerada como una necesidad estratégica, una 
prioridad de supervivencia para que la empresa pueda afrontar los retos del crecimiento 
mismo, con el fin del cumplimiento de los objetivos, mejorar la calidad de los procesos 
administrativos y productivos mediante la integración y motivación del talento humano 
(Álvarez, 2007). 
La comunicación interna consiste en satisfacer las carencias de las organizaciones e 
incentivar a sus trabajadores en un entorno muy volátil, lo cual permite trasladar los objetivos 
a todos sus miembros, divulgar sus lineamientos, y edificar una cultura organizacional en un 
ambiente de confianza (Berceruelo, 2011). 
 Una adecuada gestión de comunicación interna permite identificar objetivos como: 
consolidar los valores de la cultura de la empresa, impulsar a la calidad total, motivar e 
integrar a los miembros de la organización y fomentar un clima laboral adecuado para el 
buen desempeño de los trabajadores (Puchol, 2010). 
Para Diez (2011),  los principales objetivos de la comunicación interna son: 
-Otorgar objetividad y confianza al proyecto de la empresa, a través de la información en 
todos los niveles de la organización, con la finalidad de hacer sentir al trabajador parte de 
ella y ponerlo al tanto de todo. 
-Promover la participación constante de los trabajadores. 
-Relacionar a las personas con una meta y con objetivos compartidos, para aliarlos y alcanzar 
los objetivos propuestos. 
-Establecer, reestructurar y potenciar el modo en que se ejecutan las diversas actividades y 
tareas dentro de la organización. 
-Crear un enfoque de aceptación al cambio, para dejar de lado el miedo a este, en el caso de 
que existiera. 




-Simplificar las actuaciones de la empresa, hasta llegar a un punto en el cual los trabajadores 
comprendan y asimilen las políticas y objetivos que la organización tiene establecidos. 
-Tener acceso a señales y evidencias de alerta ante problemas potenciales, de manera que 
estos puedan ser atendidos de una manera más eficaz. 
Además, existen distintos tipos de comunicación interna tanto formal e informal las 
cuales para distintos autores son enfocados de distintas maneras. 
Para Cervera (2008) la gestión de la comunicación interna esta direccionada por el 
departamento de recursos humanos y se orienta hacia una visión laboral, la comunicación e 
integración de los empleados, para ello existen tres tipo de comunicación interna la 
ascendente, descendente y horizontal. 
La comunicación interna descendente proviene de la alta dirección de la 
organización, la cual tiene como objetivo dar a conocer la cultura organizacional y acotar 
los canales informales que producen los rumores entre los miembros de la organización. Este 
tipo de comunicación puede generar que todos los empleados puedan involucrarse con la 
organización o una inadecuada comunicación descendente puede ocasionar fallos en la 
transmisión de los mensajes incitados por cambios de estrategias (Diez, 2011). 
La comunicación ascendente también llamado flujo de comunicación hacia arriba, es 
decir se inicia de los niveles bajos de la empresa hacia la alta dirección, los medios de 
comunicación para este tipo de comunicación son las reuniones periódicas, entrevistas, 
círculos de calidad, teléfonos de servicios, encuestas y sistemas de sugerencias (Ongallo, 
2007). Para Diez (2011) es un tipo de comunicación bidireccional, la cual implica a los 
miembros y departamentos y de staff de la empresa. El objetivo de esta comunicación es 
facilitar el funcionamiento de la empresa. Por otro lado, para resolver deficiencias en la 
comunicación horizontal se debe realizar entrevistas personales, reuniones 
interdepartamentales, etc. 
Otro tipo de comunicación es la comunicación interna horizontal la cual abarca todos 
los niveles jerárquicos y tiene como intensión establecer en la organización un lenguaje 
común, en donde haya la participación de todos sus miembros. Los problemas que puedan 
generarse se pueden subsanarse con auditorías internas o grupos de análisis (Diez, 2011). 
Finalmente, la comunicación transversal es una comunicación que crea valor en la 




niveles jerárquicos y que además se consolida teniendo como objetivo el brindarle a la 
organización un lenguaje común, además de inculcar los valores y cultura de la empresa a 
todos sus miembros, buscando mediante esto generar un desarrollo participativo (Ongallo, 
2007). 
 
Establecimiento de dimensiones: 
Las dimensiones son aspectos que deben de tenerse en cuenta en la comunicación 
interna las cuales servirán para identificar los indicadores que permitirán la medición de las 
variables. 
Al respecto, Díaz (2011) considera como dimensiones al grado de permeabilidad, el 
respeto mutuo, los objetivo organizacional, medidas de información, delimitación de las 
áreas, los canales de participación, flujos de comunicación, los soportes de información y la 
gestión participativa. 
Así mismo, Holtz (2005) menciona como dimensiones a la gestión del conocimiento, 
gestión de objetivos ya a la necesidad de fidelización del personal.  
Por otro lado, Ongallo (2001) determina a las dimensione como componentes, los 
cuales son la comunicación interpersonal, comunicación grupal, comunicación en masas y 
comunicación organizativa. 
Según Crespo, Nicolini, y Parodi (2015) menciona como dimensiones a los factores 
que influyen en una adecuada comunicación interna: acceso a la información, empleados 
preparados, entorno dinámico, transparencia y preparación para el cambio. 
 
Indicadores: 
Los indicadores establecidos por cada autor van de acuerdo a los criterios 
establecidos con la finalidad de identificar los factores importantes tomados en cuenta para 
la elaboración del cuestionario. 
Diez (2011) toma como indicadores para analizar las comunicacióninterna a la 
flexibilidad, confianza, identidad, entendimiento, calidad, integración, clima organizacional, 




Por su parte, Holtz (2005) refiere que para medir la comunicación interna es 
necesario contar con herramientas las cuales son reuniones, publicaciones, buzón de ideas, 
indicadores de participación. 
Además, Ongallo (2007) indica como indicadores a las instrucciones de trabajo, 
racionalización del trabajo, información sobre procedimiento, información de retorno, 
acciones de información, información sobre el individuo, información sobre aspiraciones del 
subordinado, comunicación sobre las políticas de la organizacional, cuestionarios y 
comentarios sobre el trabajo, coordinación de equipos y apoyo emocional.  
Crespo, Nicolini y Parodi (2015) refiere como indicadores al equilibrio de 
información formal, liderazgo, cultura organizativa y dirección. 
 
Modelo: 
La evaluación de la comunicación en la práctica puede medirse mediante distintas 
formas: 
Para Andrade (2005) la comunicación interna puede medirse mediante auditorias 
conocidas como Communication Audit (ICA). Así mismo existen otros modelos como 
Organizational Communication Development (OCD) y Communication Satisfaction 
Questionaire, la cual evalúa la satisfacción de la comunicación.  
 
Variable 2: Desempeño laboral 
El desempeño laboral de los trabajadores es de vital importancia para lograr 
resultados positivos dentro de la organización, es por ello necesario su estudio en base a sus 
principios fundamentales para una adecuada evaluación del desempeño. 
Mondy (2010) define como el proceso orientado hacia el cumplimiento de los 
objetivos y de los procesos de la empresa, se relacionan precisamente para incrementar la 
productividad de los trabajadores, de los equipos y en general de los recursos de la empresa.  
Por su parte Bohlander (2013) afirma que el desempeño debe ser administrado, es 
decir, se debe de crear un contexto adecuado en el puedan desempeñar al máximo sus 
capacidades, asimismo es considerado también como un sistema completo de trabajo que 




Así mismo según Hernández (2015) podemos definir al desempeño laboral como la 
manera en la cual el individuo expresa las competencias laborales logradas en las cuales se 
integra, como sistemas, conocimientos, capacidades, vivencias, sentimientos, 
comportamientos, motivaciones, particularidades y valores que ayudan a lograr los objetivos 
esperados, en relación con los requerimientos técnicos, productivos y de servicio para la 
organización. 
Es necesario que se evalúe el desempeño laboral de cada trabajador en base a los 
objetivos propuestos de una forma objetiva e integral, para estos distintos autores definen a 
la evaluación del desempeño como: 
Para Puchol (2010) se puede definir a la evaluación del desempeño como un 
procedimiento constante y ordenado, de manifestación de crítica sobre el personal de una 
empresa, en relación con su trabajo rutinario; que aspira reemplazar a las críticas 
circunstanciales y expuestas en relación con los más diversos criterios. 
Por otro lado, Werther, B., Davis, W. (2014) define que es el proceso por el cual se 
mide el rendimiento global del empleado, es decir, mide la contribución total a la 
organización, factor que determina su permanencia en la empresa. Cuando el desempeño es 
menor al esperado el supervisor o gerente debe de tomar acciones correctivas, y si es 
satisfactorio debe ser estimulado. 
Para evaluar el desempeño es necesario definir eficientemente el puesto para que los 
subordinados estén de acuerdo a sus habilidades y responsabilidades y los criterios de 
desempeño del puesto, se evalúa en base a una escala definida y finalmente se retroalimenta 
con programas preparados para mejorar los resultados (Alles, 2010). 
 
Establecimiento de dimensiones: 
La determinación de dimensiones del desempeño permitió conocer aspectos que 
determinan un eficiente rendimiento de los trabajadores dentro de la empresa. 
Para Mondy (2010) existes criterios que se deben tener en cuenta en el desempeño 
de los trabajadores, los cuales son: los rasgos de personalidad, la cual son las actitudes, 
comportamiento, apariencia e iniciativa que son considerados en algunas evaluaciones; el 
logro de metas, el cual es el cumplimiento a mediano o largo plazo de los objetivos 




conocimientos, habilidades, rasgos de personalidad y finalmente el Potencial de 
mejoramiento, el cual es la evaluación del empleado en cuanto a su eficacia en la planeación 
y desarrollo de su carrera. 
Al respecto Bohlander (2013) indica como dimensiones del desempeño, 
comunicación de objetivos, capacidad intercultural, capacitación y desarrollo. 
Dessler y Varela (2011) la evaluación tiene la finalidad de mejorar el desempeño del 
trabajador, para ello se establecen estándares las cuales tienen que ser retroalimentadas e 
incentivadas para solventar las deficiencias en el desempeño de los miembros de una 
organización, es así que toma a las dimensiones de la comunicación, procedimientos de la 
organización, eficiencia personal, trabajo en equipo y logro de resultados empresariales.  
Indicadores: 
Los indicadores mencionados respecto al desempeño laboral refieren a los factores 
que influyen en esta variable, con la finalidad de analizar las suficiencias e insuficiencias del 
personal. 
Mondy (2010) Indica toma como indicadores la asertividad, juicio, actitudes, logros 
laborales, responsabilidad, eficiencia, creatividad, conocimiento y la calidad de trabajo. 
Bohlander (2013) toma como indicadores a criterios de rendimiento como 
habilidades de planeación de carrera, comunicación de objetivos, preparación de la 
asignación, capacidad intercultural, comunicación, reconocimiento y capacidad cultural. 
Hernández (2015) hace mención de indicadores del desempeño laboral a la 
competencia efectiva y conocimientos, aptitudes para el aprendizaje continuo, capacidad de 
brindar una atención médica, compromiso para aplicar valores profesionales, pensamiento 
científico y capacidad de gestión óptima. 
 
Modelo: 
La aplicación práctica de la teoría del desempeño laboral, se basa en evaluar mediante 





Alles (2010) determina el desempeño por competencias, referido a la evaluación de 
360°, en el cual esta técnica permite que el evaluador obtenga el perfil completo del 
empleado. 
 Así mismo, para Werther, B., Davis, W.  (2014) existen otros tipos de medición del 
desempeño, como el manejo por objetivos y la escala de calificación, siendo, un método 
moderno de evaluación y evalúa el éxito del empleado respectivamente.  
 
1.4. Formulación al Problema 
Problema general: 
 ¿Cuál es la relación entre la comunicación interna y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018? 
Problemas específicos: 
¿Cuál es la relación entre el grado de permeabilidad con el desempeño laboral 
de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018? 
¿Cuál es la relación entre el respeto mutuo con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018? 
¿Cuál es la relación entre el objetivo organizacional con el desempeño de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018? 
¿Cuál es la relación entre las medidas de información con el desempeño de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018? 
¿Cuál es la relación entre la delimitación de las áreas con el desempeño laboral 
de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018? 
¿Cuál es la relación entre los canales de participación con el desempeño laboral 
de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018? 
¿Cuál es la relación entre los flujos de comunicación con el desempeño laboral 
de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018? 
¿Cuál es la relación entre los soportes de información con el desempeño de los 




¿ Cuál es la relación entre la gestión participativa con el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018? 
 
1.5.  Justificación del estudio 
-Teórica  
La presente investigación tiene como propósito profundizar sobre la comunicación 
interna, mediante la investigación de teorías de diversos autores como Sara Diez Freijeiro 
autora del libro Técnicas de Comunicación, Robert, W. Mondy. Decano de la facultad de 
negocios Louisiana Tech University. Desde el punto de vista teórico a través de distintos 
enfoques según los distintos autores servirá de referente para futuros estudios que utilicen 
estas variables.  
-Practica 
El desarrollo de la investigación establecerá la solución a los distintos problemas que 
tiene la Municipalidad con el fin de que puedan identificar las amenazas o debilidades que 
están afectando al desempeño de sus trabajadores, así mismo, las altas direcciones de las 
entidades públicas puedan identificar qué tipo de comunicaciones se está aplicando en su 
organización.  
-Social 
Esta investigación es de importancia social ya que permitirá mejorar el desempeño 
de las instituciones, mejorando el ambiente de trabajo. Esta mejora permitirá un buen 
servicio por parte de estas entidades. 
- Metodológica 
La investigación busca demostrar la relación entre la comunicación interna y el 
desempeño laboral de la Municipalidad de Surco, Huarochirí. Este estudio se realizó 
mediante un enfoque cuantitativo, debido a que se busca probar las hipótesis planteadas 
mediante una prueba estadística, así mismo la investigación es de tipo descriptivo 
correlacional, y un diseño no experimental transversal ya que la intención no es manipular 
las variables y evaluarlas en un solo momento, la técnica utilizada es la encuesta y el 





 Objetivo general: 
Determinar la relación que existe entre la comunicación interna y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Objetivos específicos: 
Determinar la relación entre el grado de permeabilidad y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Definir la relación entre el respeto mutuo y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Determinar la relación entre el objetivo organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Identificar la relación entre las medidas de información y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Identificar la relación entre la delimitación de las áreas y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Determinar la relación entre los canales de participación y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Determinar la relación entre los flujos de comunicación y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Determinar la relación entre los soportes de información y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Determinar la relación entre la gestión participativa y el desempeño laboral 




La comunicación interna se relaciona con el desempeño laboral de los 





El grado de permeabilidad se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
El respeto mutuo se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores de 
la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
El objetivo organizacional se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Las medidas de información se relacionan con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
La delimitación de las áreas se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Los canales de participación se relacionan con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Los flujos de comunicación se relacionan con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Los soportes de información se relacionan con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
La gestión participativa se relaciona con el desempeño laboral de los 






























2.1.     Diseño de investigación. 
Según su Diseño es No-experimental-Transversal. Según Baptista, Fernández y 
Sampieri (2014) este diseño se realiza sin manipular deliberadamente las variables y se 
analizan en un solo momento, así mismo, tiene un enfoque cuantitativo, debido a que se 
establecen hipótesis las cuales deben ser probadas mediante un análisis estadístico para 
mostrar los resultados. 
Finalmente, el estudio tiene un nivel de investigación descriptivo-correlacional. Para 




asociación que existe entre las variables para cuantificar y analizar la vinculación mediante 
la prueba de hipótesis. 
 
2.2.    Variables, Operacionalización 
La presente investigación posee dos variables de estudio: 
Variable 1: Comunicación interna  
La comunicación interna sirve para que las organizaciones mejoren en su gestión de 
recursos humanos y logren ser más competitivas y puedan enfrentarse a los cambios en el 
mercado, asimismo, es considerado una estrategia en la cual comparte la información, reduce 
la incertidumbre y previene peligros hacia la compañía. 
Esta variable se mide a través de un cuestionario el cual consta de 18 ítems, basándose 
en las dimensiones de la comunicación interna (los 9 aspectos que debe tener una 
comunicación interna) las cuales fueron aplicados a los trabajadores de la Municipalidad 
Surco, Huarochirí. 
Variable 2: Desempeño laboral  
El desempeño laboral es el rendimiento que tienen los individuos para efectuar sus 
funciones y tareas principales, con el fin de cumplir y alcanzar los objetivos individuales y 
organizacionales. En este sentido la intención de la evaluación del desempeño es potenciar 
los conocimientos y habilidades de las personas.  
Esta variable se mide a través de un cuestionario el cual consta de 18 ítems, basándose 
en las dimensiones (Rasgos en la personalidad, logro de metas, competencias y potencial de 




Tabla 1: Matriz de Operacionalización 
 
VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA 
COMUNICACIÓN 
INTERNA 
“Un conjunto de acciones que se 
emprenden y consolidan para entablar 
vínculos entre los miembros entre los 
miembros de una organización, con el 
objetivo de comprometerlos e integrarlos 
en el desarrollo y realización de un 
proyecto común” (Diez, 2011, p. 34) 
La comunicación interna formal está dividida en 
cuatro tipos de comunicación las cuales son la 
comunicaron interna vertical descendente, 
ascendente, horizontal y transversal 
Se obtendrá datos de las fuente primarias, 
mediante la técnica  (encuesta) con al cual se 
recolectara los datos, siendo la estructura del 
instrumento (cuestionario) opciones múltiples de 
respuesta (escala Likert, respuestas 
policotomicas) para determinar la relación que 
existe entre la comunicación interna  y el 
desempeño laboral del personal en la 




Escala Likert                                              




1. Pésimo   





INFORMACIÓN Entendimiento  
P7-P8 
DELIMITACIÓN DE LAS 
ÁREAS 
Optimización de recursos P9-P10 
LOS CANALES DE 
PARTICIPACIÓN 
Integración P11-P12 
FLUJOS DE COMUNICACIÓN Clima organizacional P13-P14 
LOS SOPORTES DE 
INFORMACIÓN 





  P17-P18 
  
VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
Proceso orientado hacia el cumplimiento 
de las metas y al aseguramiento de los 
procesos organizacionales, se relacionan 
oportunamente para maximizar la 
productividad de los trabajadores, de los 
equipos y en última instancia de la 
organización.  (Mondy, 2010) 
El desempeño laboral tiene criterios de evaluación 
de un individuo las cuales comprende: y toma de 
decisiones, competencias, logro de metas,  
potencial de mejoramiento. 
Se obtendrá datos de las fuente primarias, 
mediante la técnica  (encuesta) con al cual se 
recolectara los datos, siendo la estructura del 
instrumento (cuestionario) opciones múltiples de 
respuesta (escala Likert, respuestas 
policotomicas) para determinar la relación que 
existe entre la comunicación interna  y el 
desempeño laboral del personal en la 




Escala Likert                                              




1. Pésimo   
Juicio P21-P22 
Actitudes P23 
LOGRO DE METAS 






calidad de trabajo P32-P33 
POTENCIAL DE 
MEJORAMIENTO 





2.3.    Población y muestra 
 
Población  
Baptista, Hernández y Fernández (2010) define a la población como “el conjunto de 
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.120). 
Esta investigación estará integrada por 30 empleados que laboran actualmente en la 
Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Muestra  
La muestra será considerada la misma cantidad que la población debido a que se 
tomara como muestreo no probabilística censal, en la cual el investigador toma la decisión 
de determinar cuántos elementos serán evaluados.  
El tipo de muestreo de nuestra investigación es no probabilístico intencionado, ya 
que el investigador determina quienes serán los elementos de su muestra. Asimismo, no 
depende de la probabilidad, es decir, no se utiliza una fórmula. (Baptista, et. al., 2010).  
Entonces la muestra será 30 colaboradores de la Municipalidad. 
2.4.    Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
Técnica: 
La técnica a utilizar en este proyecto es la “encuesta”, ya que ha demostrado ser 
eficaz en diversos campos de investigación. Para Baptista, Hernández y Fernández (2010) la 
encuesta es uno de los métodos que permite la obtención de amplia información de fuente 
primaria. 
Instrumento: 
Según Salking (1998), (citado por Valderrama, 2010) refiere que el cuestionario está 
estructurado por una serie de preguntas, estos ahorran tiempo y son llenados a criterio de los 
encuestados.  
En base a lo anterior, el instrumento a emplear es un cuestionario; el esquema de este 




pregunta cuenta con 5 alternativas de respuesta; la elección de los participantes debe ser 
espontánea, por lo mismo la prueba es individual y sin restricción de tiempo. 
Validez: 
Arbaiza (2014), explicó sobre el tipo de juicio de expertos, esta validez de los 
instrumentos está basada al criterio de personas expertas quienes analizan la relación de cada 
indicador, la cantidad de expertos deben ser mínimo tres jueces con experiencia en la rama.  
Validación de experto: 
El Instrumento ha sido validado mediante la validez de contenido a través del juicio de 
expertos, cuyo resultado se muestran a continuación.  
 Tabla 2: Validación por juicio de expertos primera variable 









CLARIDAD 82% 80% 80% 242% 
OBJETIVIDAD 82% 80% 80% 242% 
PERTINENCIA 82% 80% 80% 242% 
ACTUALIDAD 82% 80% 80% 242% 
ORGANIZACIÓN 82% 80% 80% 242% 
SUFICIENCIA 82% 80% 80% 242% 
INTENCIONALIDAD 82% 80% 80% 242% 
CONSISTENCIA 82% 80% 80% 242% 
COHERENCIA 82% 80% 80% 242% 
METODOLOGIA 82% 80% 80% 242% 
TOTAL 2240 % 
Fuente: elaborado por el autor 















Tabla 3: Validación por juicio de expertos segunda variable 
 









CLARIDAD 82% 80% 80% 242% 
OBJETIVIDAD 82% 80% 80% 242% 
PERTINENCIA 82% 80% 80% 242% 
ACTUALIDAD 82% 80% 80% 242% 
ORGANIZACIÓN 82% 80% 80% 242% 
SUFICIENCIA 82% 80% 80% 242% 
INTENCIONALIDAD 82% 80% 80% 242% 
CONSISTENCIA 82% 80% 80% 242% 
COHERENCIA 82% 80% 80% 242% 
METODOLOGIA 82% 80% 80% 242% 
TOTAL 2240 % 
Fuente: elaborado por el autor 
CRITERIOS DE VALORACIÓN= 2420/10*3 = 80.67%  
  
 
Tabla 4 : Apellidos y nombre de los expertos 
VALIDADOR GRADO RESULTADO 
Dr. Vásquez Espinoza, Juan Manuel  
MBA. Briceño Doria, Gonzalo 







 Total Aplicable 
Fuente: elaborado por el autor 
 
Confiabilidad de instrumento:  
La confiabilidad del instrumento representa el grado de relación entre sus variables 
a través de una medición en un determinado tiempo. (Carrasco, 2005) 
 La confiabilidad para el instrumento se midió mediante el coeficiente de 
confiabilidad del Alfa de Cronbach, con un resultado de 0.836 para el cuestionario de la 




es altamente confiable para medir la comunicación interna y el desempeño laboral en la 
Municipalidad de Surco, 2018. 
Variable 1= Comunicación Interna 
Tabla 5: Alfa de Cronbach para el cuestionario 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 30 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 30 100,0 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 




Según la Tabla N°5, el resultado obtenido de la fiabilidad de Alfa de Cronbach es de 
0.836, se determina que los datos tienen una consistencia interna alta.  
 
Variable 2= Desempeño laboral 
 
Tabla 6: Alfa de Cronbach para el cuestionario 
 
Resumen de procesamiento de casos 
            N          % 
Casos Válido 30 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,851 18 
Fuente: SPSS 23 
 
Según la Tabla N°6, el resultado obtenido de la fiabilidad de Alfa de Cronbach es 





 2.5.    Métodos de análisis de datos 
El análisis de datos para la presente investigación se realizará mediante el método 
estadístico descriptivo a través del Software Estadístico SPSS versión 23 cuyo 
procedimiento se relata a continuación. 
La información obtenida a través de la aplicación de los instrumentos se procesará 
en el Software Estadístico SPSS v. 23; el mismo que almacenará los datos para luego 
proceder a realizar los cálculos y proporcionar la información relevante para el estudio de 
investigación. 
Para el análisis de los datos se realizará un análisis descriptivo, donde se ejecutará la 
síntesis e interpretación, posteriormente, los resultados se presentarán en tablas y gráficas de 
barras, así mismo se realizará el análisis inferencial, el cual sirve para probar las hipótesis 
mediante una prueba no paramétrica Rho de Spearman, el cual se utiliza para analizar las 
variables con escala ordinal. 
2.6.    Aspectos éticos. 
En el presente trabajo de investigación se elaborará cumpliendo principios éticos 
mediante el cual el investigador asume el compromiso de respetar la veracidad de los 
resultados, la confidencialidad de los datos suministrados, a respetar la propiedad intelectual, 
así como respetar la autonomía y anonimato de los encuestados, en la cual no se consignará 














































3.1 Análisis descriptivo de los resultados estadísticos. 
Tabla 7. Medidas descriptivas de las variables 
 
 
Fuente: SPSS  
Interpretación: Según la tabla N° 7, la variable Comunicación interna y del desempeño 
laboral, del total de la muestra encuestada, nos indica que, la respuesta promedio en el caso 
de comunicación fue de 3.50 y el promedio de desempeño laboral fue de 3.10. Así también, 
la mitad de los encuestados obtuvo una calificación de 3 para el caso de comunicación y 3 
para el caso de desempeño. 3 y 2 fueron las respuestas más frecuentes para comunicación y 
desempeño respectivamente. Entre la máxima y mínima repuesta alcanzada por los 








 COMUNICACIÓN INTERNA DESEMPEÑO LABORAL 
N Válido 30 30 
Perdidos 0 0 
Media 3,50 3,10 
Mediana 3,00 3,00 
Moda 3 2 
Desviación estándar ,938 1,094 
Varianza ,879 1,197 
Rango 3 4 
Mínimo 2 1 
Máximo 5 5 




Tabla 8. Variable 1 Comunicación Interna 
 
COMUNICACIÓN INTERNA 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido MALO 4 13,3 13,3 13,3 
REGULAR 12 40,0 40,0 53,3 
BUENO 9 30,0 30,0 83,3 
EXCELENTE 5 16,7 16,7 100,0 












              
Interpretación: según la tabla N°8, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la variable Comunicación interna del total de personas encuestadas las cuales 
fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 30% de los encuestados considera que la comunicación interna se encuentra en un nivel 
bueno, respondieron que todos tratan de llevar un adecuado ambiente laboral en la 
municipalidad. Sin embargo, un 40% de los colaboradores refieren que la comunicación 
interna se encuentra en un nivel regular debido a que falta mejorar estrategias en cuanto a la 






Tabla 9. Variable 2 Desempeño laboral 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido PÉSIMO 1 3,3 3,3 3,3 
MALO 10 33,3 33,3 36,7 
REGULAR 7 23,3 23,3 60,0 
BUENO 9 30,0 30,0 90,0 
EXCELENTE 3 10,0 10,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 
                   
 
 
Interpretación: Según la tabla N°9, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la variable Desempeño laboral del total de personas encuestadas las cuales 
fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 33% de los encuestados manifiesta que el desempeño laboral se encuentra en un nivel 
malo y el 23% refiere que se encuentra en un nivel regular, ya que no se están cumpliendo 
los objetivos de la empresa y muchos de los colaboradores no cumple sus metas personales, 
falta mejorar las competencias de los miembros de la municipalidad. 
Por otro lado, el 30% de los encuestados mencionan que el nivel del desempeño es bueno, 
ya que muchos cuentan con la  iniciativa de mejorar su rendimiento laboral, a través de 




Tabla 10. Dimensión 1 Grado de permeabilidad 
 
GRADO DE PERMEABILIDAD 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido PÉSIMO 6 20,0 20,0 20,0 
MALO 9 30,0 30,0 50,0 
REGULAR 7 23,3 23,3 73,3 
BUENO 6 20,0 20,0 93,3 
EXCELENTE 2 6,7 6,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 
 
                    
 
 
Interpretación: Según la tabla N°10, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la dimensión grado de permeabilidad, del total de personas encuestadas las 
cuales fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 30% de los encuestados refieren que el grado de permeabilidad se encuentra en un nivel 
malo, en otras palabras, la fuerza de trabajo y los estilos de liderazgo que se tiene se 
encuentra en un nivel malo, debido a la poca importancia de la alta gerencia para dirigir a su 
personal. 
Por otro lado, el 20% consideran que se encuentra en un nivel bueno ya que son ellos mismos 
adoptan la cualidad de liderazgo para mejorar continuamente. Así mismo, un 20% de la 
muestra refiere que no está totalmente en desacuerdo con el grado de permeabilidad ya que 




Tabla 11. Dimensión 2 Respeto mutuo 
RESPETO MUTUO 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido PÉSIMO 6 20,0 20,0 20,0 
MALO 11 36,7 36,7 56,7 
REGULAR 5 16,7 16,7 73,3 
BUENO 6 20,0 20,0 93,3 
EXCELENTE 2 6,7 6,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 
                     
 
Interpretación: Según la tabla N°11, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la dimensión respeto mutuo, del total de personas encuestadas las cuales 
fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 37% de los encuestados refiere que el respeto mutuo se encuentra en un nivel malo, debido 
a que no existe una confianza y respeto entre los colaboradores, la falta de empatía es otro 
factor. Por otro lado, el 20% de los encuestados mencionan que el respeto mutuo se encuentra 
en un nivel bueno consideran que no existen conflictos mayores que no se puedan solucionar 
o manejarlo. Así mismo el 20% indica que están que se encuentra en un nivel pésimo, por lo 





Tabla 12. Dimensión 3 objetivos de la organización 
OBJETIVO ORGANIZACIONAL 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido PÉSIMO 6 20,0 20,0 20,0 
MALO 7 23,3 23,3 43,3 
REGULAR 10 33,3 33,3 76,7 
BUENO 5 16,7 16,7 93,3 
EXCELENTE 2 6,7 6,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 
                     
 
Interpretación: Según la tabla N° 12, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la dimensión objetivos de la organización, del total de personas encuestadas 
las cuales fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 23% de los encuestados menciona que los objetivos de la organización se encuentran en 
un nivel malo, debido a la falta de compromiso por parte de todos siendo el factor principal 
la ineficiencia, otro aspecto es el cumplimiento de objetivos personales que también no se 
da. Por otro lado, el 17% de los encuestados refieren que se encuentra en un nivel bueno el 
cumplimiento de los objetivos, ya que se sienten comprometidos con el cumplimiento de 
estos. 
Así mismo el 20% de los encuestados consideran que se encuentra en un nivel pésimo con 
el cumplimiento de objetivos, debido a que no existe incentiva ni de forma intrínseca o 




Tabla 13. Dimensión 4 Medidas de información 
MEDIDAS DE INFORMACION 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido PÉSIMO 7 23,3 23,3 23,3 
MALO 8 26,7 26,7 50,0 
REGULAR 7 23,3 23,3 73,3 
BUENO 7 23,3 23,3 96,7 
EXCELENTE 1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 
                   
 
Interpretación: Según la tabla N° 13, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la dimensión medidas de información, del total de personas encuestadas las 
cuales fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 23% de los encuestados refiere las medidas de información se encuentran en un nivel 
bueno, ya que la información proporcionada es la necesaria para el buen funcionamiento de 
las áreas. Mientras que el 27% y 23% refieren que las medidas de información se encuentran 
en un nivel malo y pésimo respectivamente, ya que no se proporciona la información en el 







Tabla 14. Dimensión 5 Delimitación de áreas 
DELIMITACION DE AREAS 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido PÉSIMO 6 20,0 20,0 20,0 
MALO 11 36,7 36,7 56,7 
REGULAR 6 20,0 20,0 76,7 
BUENO 5 16,7 16,7 93,3 
EXCELENTE 2 6,7 6,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 
 
                   
 
Interpretación: Según la tabla N° 14, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la dimensión delimitación de áreas, del total de personas encuestadas las 
cuales fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 17% de los encuestados refiere que la delimitación de las áreas se encuentra en un nivel 
bueno, es decir que si existe una conexión entre ellas para que exista una adecuada 
transmisión de mensajes y no haya obstáculos que impidan una buena comunicación. Sin 
embargo, el 37% de los encuestados refiere se encuentra en un nivel malo, debido a que 
consideran que las áreas están un tanto alejadas de las áreas de responsabilidad o alta 






Tabla 15. Dimensión 6 Canales de participación 
CANALES DE INFORMACION 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido PÉSIMO 9 30,0 30,0 30,0 
MALO 8 26,7 26,7 56,7 
REGULAR 5 16,7 16,7 73,3 
BUENO 7 23,3 23,3 96,7 
EXCELENTE 1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 
                   
 
Interpretación: Según la tabla N° 15, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la dimensión canales de información, del total de personas encuestadas las 
cuales fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 30% y el 27% de los encuestados indican que los canales de información se encuentran 
en un nivel pésimo y malo respectivamente, debido a que no se realizan constantemente 
reuniones para mejorar la integración, además que no existen herramientas en las cuales los 
colaboradores pueden dar alguna sugerencia o queja. Por otro lado, el 23% de la muestra 
encuestada refiere este se encuentra en un nivel bueno, ya que estos conformes con las pocas 






Tabla 16. Dimensión 7 Flujos de comunicación  
 
FLUJOS DE COMUNICACIÓN 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido PÉSIMO 7 23,3 23,3 23,3 
MALO 8 26,7 26,7 50,0 
REGULAR 9 30,0 30,0 80,0 
BUENO 6 20,0 20,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 
 
                  
 
Interpretación: Según la tabla N°16, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la dimensión flujos de información, del total de personas encuestadas las 
cuales fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 27% y el 23% de los encuestados mencionaron que los flujos de comunicación se 
encuentran en un nivel malo y pésimo respectivamente, esto debido a que el clima 
organizacional que no es el adecuado y el estilo de la comunicación no es la adecuada. Por 
otro lado, el 20% de los encuestados indican que se encuentra en un nivel bueno los flujos 






Tabla 17. Dimensión 8 soportes de información 
 
SOPORTE DE INFORMACION 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido PÉSIMO 7 23,3 23,3 23,3 
MALO 10 33,3 33,3 56,7 
REGULAR 9 30,0 30,0 86,7 
BUENO 4 13,3 13,3 100,0 




                 
 
Interpretación:  Según la tabla N° 17, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la dimensión los soportes de información, del total de personas encuestadas 
las cuales fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 33% y 23% de los encuestados refieren que los soportes de información se encuentran en 
un nivel malo y pésimo respectivamente, debido a que la obtención de información y 
transmisión de información es muy difícil ya que no existen eficientes canales de 
comunicación. Por otro lado, el 13% refiere que los soportes de información están en un 





Tabla 18. Dimensión 9 Gestión participativa 
 
GESTIÓN PARTICIPATIVA 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido PÉSIMO 7 23,3 23,3 23,3 
MALO 8 26,7 26,7 50,0 
REGULAR 9 30,0 30,0 80,0 
BUENO 5 16,7 16,7 96,7 
EXCELENTE 1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
Fuente: SPSS 
 
                 
Interpretación: Según la tabla N° 18, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la dimensión gestión participativa, del total de personas encuestadas las cuales 
fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 27% y 23% de la muestra considera que la gestión participativa de los trabajadores se 
encuentra en un nivel malo y pésimo, debido a que consideran que se debe mejorar e 
incentivar a la toma de decisiones de los colaboradores en sus áreas de trabajo y no limitarlos, 
así mismo brindar un feedbarck después de cada decisión con el fin de mejorar el desempeño 
de los trabajadores. 
Por otro lado, solo el 17% de los encuestados refiere que la gestión de participación ya que 
consideran está en un nivel bueno, debido a que los colaboradores pueden tomar las 




Tabla 19 Distribución de D10 de los Rasgos de Personalidad. 
 
RASGOS DE PERSONALIDAD 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido PÉSIMO 3 10,0 10,0 10,0 
MALO 7 23,3 23,3 33,3 
REGULAR 7 23,3 23,3 56,7 
BUENO 7 23,3 23,3 80,0 
EXCELENTE 6 20,0 20,0 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
 
               
Interpretación: Según la tabla N° 19, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la dimensión de rasgos de personalidad, del total de personas encuestadas las 
cuales fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 23% de los encuestados refiere que los rasgos de personalidad de los miembros de la 
organización se encuentran en un nivel bueno, es decir, adaptación a los cambios, tomar 
decisiones y la iniciativa que tienen, sin embargo, otro 23% y 23% indica que muestran 









Tabla 20. Distribución de la Dimensión 11 Logro de metas. 
 
LOGRO DE METAS 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido PÉSIMO 6 20,0 20,0 20,0 
MALO 7 23,3 23,3 43,3 
REGULAR 11 36,7 36,7 80,0 
BUENO 6 20,0 20,0 100,0 




               
 
Interpretación: según la tabla N° 20, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la dimensión de Logro de metas, del total de personas encuestadas las cuales 
fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 23% y 37% de los encuestados refiere que el logro de metas se encuentra en un nivel malo 
y regular, debido a que no se busca un crecimiento colectivo, sin embargo, otro 20% indica 
que se encuentra en un nivel bueno ya que los miembros de la municipalidad cumplen sus 
objetivos individuales y los de la organización.                      
 
 
                 




Tabla 21. Distribución de la Dimensión 12 Competencias 
 
COMPETENCIAS 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido PÉSIMO 2 6,7 6,7 6,7 
MALO 6 20,0 20,0 26,7 
REGULAR 8 26,7 26,7 53,3 
BUENO 10 33,3 33,3 86,7 
EXCELENTE 4 13,3 13,3 100,0 




                
 
Interpretación: Según la tabla N° 21, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la dimensión de Competencias, del total de personas encuestadas las cuales 
fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 20% y el 7% de los encuestados refiere que el nivel de competencias es malo y pésimo, 
debido a que considera que la municipalidad no valora su progreso, no cumplen con el 
tiempo establecido para sus funciones, sin embargo, otro 33% indica que el nivel de 
competencia es bueno ya que demuestran sus conocimientos y sienten que si son reconocidos 






Tabla 22. Distribución de la Dimensión 13 Potencial del mejoramiento 
 
POTENCIAL DE MEJORAMIENTO 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido PÉSIMO 1 3,3 3,3 3,3 
MALO 7 23,3 23,3 26,7 
REGULAR 12 40,0 40,0 66,7 
BUENO 10 33,3 33,3 100,0 




                
Interpretación: Según la tabla N° 22, la cual explica la distribución de la frecuencia y 
porcentajes de la dimensión del potencial del mejoramiento, del total de personas 
encuestadas las cuales fueron 30, se obtuvo los siguientes resultados: 
El 40% de los encuestados refiere el potencial de mejoramiento se encuentra en un nivel 
regular, ya que las posibilidades de desarrollo profesional son poco, sin embargo, otro 33% 
indica que el potencial de mejoramiento se encuentra en un nivel bueno ya que la 








3.2 Tablas de contingencia 
Tabla 23. Tablas Cruzadas de las variables 
                                
                                    
Interpretación: 
Se observa que de los 30 de los encuestados, que el 40% consideran que la comunicación se 
encuentra en un nivel regular, de los cuales el 20% tienen un mal desempeño, el 10% tienen 
un desempeño regular y el 3.3% tienen un desempeño pésimo, bueno y excelente para cada 
uno.  Así mismo, el 30% de los encuestados considera que la comunicación se encuentra en 
un nivel bueno, de los cuales el 13.3% tiene un buen desempeño, 6.7% desempeño regular, 
6.7% desempeño excelente y 3.3% desempeño malo. 
COMUNICACIÓN INTERNA*DESEMPEÑO LABORAL tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total PÉSIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE 
COMUNICACIÓN INTERNA MALO  0 3 1 0 0 4 
 0,0% 10,0% 3,3% 0,0% 0,0% 13,3% 
REGULAR  1 6 3 1 1 12 
 3,3% 20,0% 10,0% 3,3% 3,3% 40,0% 
BUENO  0 1 2 4 2 9 
 0,0% 3,3% 6,7% 13,3% 6,7% 30,0% 
EXCELENTE  0 0 1 4 0 5 
 0,0% 0,0% 3,3% 13,3% 0,0% 16,7% 
Total  1 10 7 9 3 30 




Tabla 24. Tablas cruzadas dimensión Grado de permeabilidad y desempeño laboral. 
 
GRADO DE PERMEABILIDAD*DESEMPEÑO LABORAL tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total PÉSIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE 
GRADO DE 
PERMEABILIDAD 
PÉSIMO 1 4 0 0 1 6 
3,3% 13,3% 0,0% 0,0% 3,3% 20,0% 
MALO 0 5 3 1 0 9 
0,0% 16,7% 10,0% 3,3% 0,0% 30,0% 
REGULAR 0 1 1 4 1 7 
0,0% 3,3% 3,3% 13,3% 3,3% 23,3% 
BUENO 0 0 3 2 1 6 
0,0% 0,0% 10,0% 6,7% 3,3% 20,0% 
EXCELENTE 0 0 0 2 0 2 
0,0% 0,0% 0,0% 6,7% 0,0% 6,7% 
Total 1 10 7 9 3 30 
3,3% 33,3% 23,3% 30,0% 10,0% 100,0% 
     




Se observa que de los 30 de los encuestados, que el 13.3% consideran que la comunicación 
se encuentra en un nivel malo, de los cuales el 16.7% tienen un mal desempeño, el 10% 
desempeño regular y el 3.3% tienen un desempeño bueno. Así mismo, el 20% de los 
encuestados considera que la comunicación se encuentra en un nivel bueno, de los cuales el 













Se observa que de los 30 de los encuestados, que el 36.7% consideran que la comunicación 
se encuentra en un nivel malo, de los cuales el 16.7% tienen un mal desempeño, el 13.3% 
desempeño regular y el 3.3% tienen un desempeño pésimo y el 3.3% un buen desempeño. 
Así mismo, el 20% de los encuestados considera que la comunicación se encuentra en un 
nivel bueno, de los cuales el 10% tiene un desempeño bueno, 3.3% desempeño bueno, 3.3% 
desempeño regular y 3.3% desempeño excelente. 
  
RESPETO MUTUO*DESEMPEÑO LABORAL tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total PÉSIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE 
RESPETO MUTUO PÉSIMO  0 4 1 1 0 6 
 0,0% 13,3% 3,3% 3,3% 0,0% 20,0% 
MALO  1 5 4 1 0 11 
 3,3% 16,7% 13,3% 3,3% 0,0% 36,7% 
REGULAR  0 0 0 3 2 5 
 0,0% 0,0% 0,0% 10,0% 6,7% 16,7% 
BUENO  0 1 1 3 1 6 
 0,0% 3,3% 3,3% 10,0% 3,3% 20,0% 
EXCELENTE  0 0 1 1 0 2 
 0,0% 0,0% 3,3% 3,3% 0,0% 6,7% 
Total  1 10 7 9 3 30 































                 
Interpretación:  
 
Se observa que de los 30 de los encuestados, que el 33.3% consideran que la comunicación 
se encuentra en un nivel malo, de los cuales el 10% tienen un mal desempeño, el 10 % 
desempeño regular y el 13.3% tienen un desempeño bueno. Así mismo, el 16.7% de los 
encuestados considera que la comunicación se encuentra en un nivel bueno, de los cuales el 
6.7% tiene un desempeño regular, 3.3% desempeño malo, 3.3% desempeño bueno y 3.3% 
desempeño excelente. 
 
OBJETIVO ORGANIZACIONAL*DESEMPEÑO LABORAL tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total PÉSIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE 
OBJETIVO ORGANIZACIONAL PÉSIMO  1 4 1 0 0 6 
 3,3% 13,3% 3,3% 0,0% 0,0% 20,0% 
MALO  0 2 1 2 2 7 
 0,0% 6,7% 3,3% 6,7% 6,7% 23,3% 
REGULAR  0 3 3 4 0 10 
 0,0% 10,0% 10,0% 13,3% 0,0% 33,3% 
BUENO  0 1 2 1 1 5 
 0,0% 3,3% 6,7% 3,3% 3,3% 16,7% 
EXCELENTE  0 0 0 2 0 2 
 0,0% 0,0% 0,0% 6,7% 0,0% 6,7% 
Total  1 10 7 9 3 30 





Tabla 27. Tablas cruzadas Dimension medidas de información y desempeño laboral 
MEDIDAS DE INFORMACIÓN*DESEMPEÑO LABORAL tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total PÉSIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE 
MEDIDAS DE INFORMACIÓN PÉSIMO  1 4 0 0 2 7 
 3,3% 13,3% 0,0% 0,0% 6,7% 23,3% 
MALO  0 6 1 1 0 8 
 0,0% 20,0% 3,3% 3,3% 0,0% 26,7% 
REGULAR  0 0 4 3 0 7 
 0,0% 0,0% 13,3% 10,0% 0,0% 23,3% 
BUENO  0 0 2 4 1 7 
 0,0% 0,0% 6,7% 13,3% 3,3% 23,3% 
EXCELENTE  0 0 0 1 0 1 
 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 0,0% 3,3% 
Total  1 10 7 9 3 30 
 3,3% 33,3% 23,3% 30,0% 10,0% 100,0% 




Se observa que de los 30 de los encuestados, que el 26.7% consideran que la comunicación 
se encuentra en un nivel malo, de los cuales el 20% tienen un mal desempeño, el 3.3 % 
desempeño regular y el 3.3% tienen un buen desempeño. Así mismo, el 23.3% de los 
encuestados considera que la comunicación se encuentra en un nivel bueno, de los cuales el 




Tabla 28. Tablas cruzadas Dimensión delimitación de áreas y desempeño laboral 
DELIMITACIÓN DE ÁREAS*DESEMPEÑO LABORAL tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total PÉSIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE 
DELIMITACIÓN DE ÁREAS PÉSIMO  0 4 1 1 0 6 
 0,0% 13,3% 3,3% 3,3% 0,0% 20,0% 
MALO  1 5 3 2 0 11 
 3,3% 16,7% 10,0% 6,7% 0,0% 36,7% 
REGULAR  0 0 3 1 2 6 
 0,0% 0,0% 10,0% 3,3% 6,7% 20,0% 
BUENO  0 1 0 3 1 5 
 0,0% 3,3% 0,0% 10,0% 3,3% 16,7% 
EXCELENTE  0 0 0 2 0 2 
 0,0% 0,0% 0,0% 6,7% 0,0% 6,7% 
Total  1 10 7 9 3 30 
 3,3% 33,3% 23,3% 30,0% 10,0% 100,0% 
 
                        
Interpretación:  
 
Se observa que de los 30 de los encuestados, que el 36.7% consideran que la comunicación 
se encuentra en un nivel malo, de los cuales el 16.7% tienen un mal desempeño, el 10 % 
desempeño regular y el 6.7% tienen un buen desempeño y 3.3% un desempeño pésimo. Así 
mismo, el 16.7% de los encuestados considera que la comunicación se encuentra en un nivel 





Tabla 29. Tablas cruzadas Dimension canales de información y desempeño laboral 
 
       
















Se observa que de los 30 de los encuestados, que el 30% consideran que la comunicación se 
encuentra en un nivel pésimo, de los cuales el 13.3% tienen un mal desempeño, el 6.7% 
desempeño regular y el 6.7% tienen un buen desempeño y 3.3% un desempeño pésimo. Así 
mismo, el 23.3% de los encuestados considera que la comunicación se encuentra en un nivel 
bueno, de los cuales el 6.7% tiene un desempeño bueno, 6.7% desempeño malo, 6.7% 
desempeño regular. 
CANALES DE INFORMACIÓN*DESEMPEÑO LABORAL tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total PÉSIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE 
CANALES DE INFORMACIÓN PÉSIMO 1 4 2 2 0 9 
3,3% 13,3% 6,7% 6,7% 0,0% 30,0% 
MALO 0 3 3 1 1 8 
0,0% 10,0% 10,0% 3,3% 3,3% 26,7% 
REGULAR 0 1 0 4 0 5 
0,0% 3,3% 0,0% 13,3% 0,0% 16,7% 
BUENO 0 2 2 2 1 7 
0,0% 6,7% 6,7% 6,7% 3,3% 23,3% 
EXCELENTE 0 0 0 0 1 1 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 3,3% 
Total 1 10 7 9 3 30 




Tabla 30. Tablas cruzadas Dimension  Flujos de comunicación desempeño laboral 
FLUJOS DE COMUNICACION*DESEMPEÑO LABORAL tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total PÉSIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE 
FLUJOS DE COMUNICACION PÉSIMO  0 5 2 0 0 7 
 0,0% 16,7% 6,7% 0,0% 0,0% 23,3% 
MALO  0 4 2 2 0 8 
 0,0% 13,3% 6,7% 6,7% 0,0% 26,7% 
REGULAR  1 1 1 3 3 9 
 3,3% 3,3% 3,3% 10,0% 10,0% 30,0% 
BUENO  0 0 2 4 0 6 
 0,0% 0,0% 6,7% 13,3% 0,0% 20,0% 
Total  1 10 7 9 3 30 
 3,3% 33,3% 23,3% 30,0% 10,0% 100,0% 
                                   
 
 
                
Interpretación:  
 
Se observa que de los 30 de los encuestados, que el 30% consideran que la comunicación se 
encuentra en un nivel regular, de los cuales el 10% tienen un excelente desempeño, el 10% 
desempeño bueno y el 3.3% tienen un regular desempeño, 3.3% desempeño malo y el 3.3% 
desempeño pésimo. Así mismo, el 20% de los encuestados considera que la comunicación 







Tabla 31. Tablas cruzadas Dimensión soporte de información desempeño laboral 
SOPORTE DE INFORMACIÓN*DESEMPEÑO LABORAL tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total PÉSIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE 
SOPORTE DE INFORMACIÓN PÉSIMO  0 4 3 0 0 7 
 0,0% 13,3% 10,0% 0,0% 0,0% 23,3% 
MALO  1 2 2 4 1 10 
 3,3% 6,7% 6,7% 13,3% 3,3% 33,3% 
REGULAR  0 4 1 3 1 9 
 0,0% 13,3% 3,3% 10,0% 3,3% 30,0% 
BUENO  0 0 1 2 1 4 
 0,0% 0,0% 3,3% 6,7% 3,3% 13,3% 
Total  1 10 7 9 3 30 




             
Interpretación: 
Se observa que de los 30 de los encuestados, que el 33% consideran que la comunicación se 
encuentra en un nivel malo, de los cuales el 13.3% tienen un buen desempeño, el 6.7% 
desempeño regular y el 6.7% tienen un mal desempeño, 3.3% desempeño excelente y el 
3.3% desempeño pésimo. Así mismo, el 13% de los encuestados considera que la 
comunicación se encuentra en un nivel bueno, de los cuales el 6.7% tiene un desempeño 





Tabla 32. Tablas cruzadas Dimension Gestión participativa y desempeño laboral 
GESTIÓN PARTICIPATIVA*DESEMPEÑO LABORAL tabulación cruzada 
 
DESEMPEÑO LABORAL 
Total PÉSIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE 
GESTIÓN PARTICIPATIVA PÉSIMO  0 4 3 0 0 7 
 0,0% 13,3% 10,0% 0,0% 0,0% 23,3% 
MALO  1 2 1 3 1 8 
 3,3% 6,7% 3,3% 10,0% 3,3% 26,7% 
REGULAR  0 4 1 3 1 9 
 0,0% 13,3% 3,3% 10,0% 3,3% 30,0% 
BUENO  0 0 2 2 1 5 
 0,0% 0,0% 6,7% 6,7% 3,3% 16,7% 
EXCELENTE  0 0 0 1 0 1 
 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 0,0% 3,3% 
Total  1 10 7 9 3 30 
 3,3% 33,3% 23,3% 30,0% 10,0% 100,0% 
 
              
Interpretación: 
Se observa que de los 30 de los encuestados, que el 30% consideran que la comunicación se 
encuentra en un nivel regular, de los cuales el 13.3% tienen un mal desempeño, el 10% 
desempeño bueno y el 3.3% tienen un desempeño excelente, 3.3% desempeño malo. Así 
mismo, el 16.7% de los encuestados considera que la comunicación se encuentra en un nivel 







3.3 Prueba de Hipótesis  
Prueba de Normalidad 
Hipótesis de normalidad   
H1= la distribución estadística de la muestra es normal  
H0= la distribución estadística de la muestra no es normal  
Tabla 33. Prueba de Normalidad 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
COMUNICACIÓN 
INTERNA 
,236 30 ,000 ,880 30 ,003 
DESEMPEÑO LABORAL ,209 30 ,002 ,893 30 ,006 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: SPSS 
Interpretación: según la tabla N° 33, se observa que los resultados de la prueba de 
normalidad de la muestra, en la cual la distribución estadística de las variables es distintas 
por lo tanto no es normal. La prueba de normalidad se toma de Shapiro- Wilk debido a que 
la muestra es menor a 50 elementos. El nivel de significancia es de 0.03 y 0.006 es menor a 
Sig.=0.05 por ende se acepta la hipótesis de la investigación y se rechaza la hipótesis nula.  
3.4 Prueba de Hipótesis general 
H1: La comunicación interna se relaciona con el desempeño de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, Huarochirí 2018. 
 
H0: La comunicación interna no se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad de Surco, Huarochirí 2018. 
 
Si la Sig. Es ≥ se acepta la hipótesis nula. 

























                               Fuente: Baptista, Fernández y Hernández (2010) 














Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: SPSS 
Interpretación: 
De acuerdo con la Hipótesis general planteada, se ha realizado mediante en Software SPSS 
V23 un análisis estadístico inferencial través de la prueba no paramétrica Rho de Spearman 
se determinó un valor de significancia equivalente a 0.00 el cual es menor a 0.05, 
permitiendo aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula, es decir se demostró la 
-0.90 = Correlación negativa muy fuerte. 
-0.75 = Correlación negativa considerable. 
-0.50= Correlación negativa media. 
-0.25= Correlación negativa débil. 
-0.10= Correlación negativa muy débil. 
0.00= No existe correlación alguna entre las variables. 
0.10= Correlación positiva muy débil. 
0.25= Correlación positiva débil. 
0.50= Correlación positiva media. 
0.75= Correlación positiva considerable. 
0.90= Correlación positiva muy fuerte. 




relación de la comunicación interna y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, Huarochirí 2018. Asu vez, el coeficiente de correlación es de 0.599, 
el cual corresponde a una correlación positiva media. 
3.5. Prueba de Hipótesis Específicas 
3.5.1 Hipótesis especifica 1 
H1: El grado de permeabilidad se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
H0: El grado de permeabilidad no se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 















Sig. (bilateral) . ,001 
N 30 30 
DESEMPEÑO LABORAL Coeficiente de 
correlación 
,580** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 30 30 




De acuerdo con la Hipótesis especifica planteada, se ha realizado mediante en Software 
SPSS Vr. 23 un análisis estadístico inferencial través de la prueba no paramétrica Rho de 
Spearman se determinó un valor de significancia equivalente a 0.001 el cual es menor a 0.05, 
permitiendo aceptar la hipótesis de alterna y rechazar la hipótesis nula, es decir se demostró 
la relación del grado de permeabilidad y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, Huarochirí 2018. A su vez, el coeficiente de correlación es de 





3.5.2 Hipótesis especifica 2 
H1: El respeto mutuo se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
H0: El respeto mutuo no se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 









RESPETO MUTUO Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,539** 
Sig. (bilateral) . ,002 






Sig. (bilateral) ,002 . 
N 30 30 




De acuerdo con la Hipótesis especifica planteada, se ha realizado mediante en Software 
SPSS Vr. 23 un análisis estadístico inferencial través de la prueba no paramétrica Rho de 
Spearman se determinó un valor de significancia equivalente a 0.002 el cual es menor a 0.05, 
permitiendo aceptar la hipótesis de alterna y rechazar la hipótesis nula, es decir se demostró 
la relación del respeto mutuo y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, Huarochirí 2018. Asu vez, el coeficiente de correlación es de 0.539, 








3.5.3 Hipótesis especifica 3 
H1: Los objetivos de la organización se relacionan con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
H0: Los objetivos de la organización no se relacionan con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
 














Sig. (bilateral) . ,034 
N 30 30 
DESEMPEÑO LABORAL Coeficiente de 
correlación 
,389* 1,000 
Sig. (bilateral) ,034 . 
N 30 30 




De acuerdo con la Hipótesis especifica planteada, se ha realizado mediante en Software 
SPSS Vr. 23 un análisis estadístico inferencial través de la prueba no paramétrica Rho de 
Spearman se determinó un valor de significancia equivalente a 0.034 el cual es menor a 0.05, 
permitiendo aceptar la hipótesis de alterna y rechazar la hipótesis nula, es decir se demostró 
la relación de los objetivos de la organización y el desempeño laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad de Surco, Huarochirí 2018. Asu vez, el coeficiente de correlación es de 






3.5.4 Hipótesis especifica 4 
H1: Las medidas de información se relacionan con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
H0: Las medidas de información no se relacionan con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 














Sig. (bilateral) . ,003 
N 30 30 
DESEMPEÑO LABORAL Coeficiente de 
correlación 
,517** 1,000 
Sig. (bilateral) ,003 . 
N 30 30 




De acuerdo con la Hipótesis especifica planteada, se ha realizado mediante en Software 
SPSS Vr. 23 un análisis estadístico inferencial través de la prueba no paramétrica Rho de 
Spearman se determinó un valor de significancia equivalente a 0.003 el cual es menor a 0.05, 
permitiendo aceptar la hipótesis de alterna y rechazar la hipótesis nula, es decir se demostró 
la relación de las medidas de información y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, Huarochirí 2018. Asu vez, el coeficiente de correlación es de 0.517, 





3.5.5 Hipótesis especifica 5 
H1: La delimitación de las áreas se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
H0: La delimitación de las áreas no se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 














Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 30 30 




De acuerdo con la Hipótesis especifica planteada, se ha realizado mediante en Software 
SPSS Vr. 23 un análisis estadístico inferencial través de la prueba no paramétrica Rho de 
Spearman se determinó un valor de significancia equivalente a 0.001 el cual es menor a 0.05, 
permitiendo aceptar la hipótesis de alterna y rechazar la hipótesis nula, es decir se demostró 
la relación de la delimitación de áreas y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, Huarochirí 2018. Asu vez, el coeficiente de correlación es de 0.560, 






3.5.6 Hipótesis especifica 6 
H1: Los canales de participación se relacionan con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
H0: Los canales de participación no se relacionan con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 














Sig. (bilateral) . ,040 
N 30 30 
DESEMPEÑO LABORAL Coeficiente de 
correlación 
,377* 1,000 
Sig. (bilateral) ,040 . 
N 30 30 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
Fuente: SPSS 
Interpretación: 
De acuerdo con la Hipótesis especifica planteada, se ha realizado mediante en Software 
SPSS Vr. 23 un análisis estadístico inferencial través de la prueba no paramétrica Rho de 
Spearman se determinó un valor de significancia equivalente a 0.040 el cual es menor a 0.05, 
permitiendo aceptar la hipótesis de alterna y rechazar la hipótesis nula, es decir se demostró 
la relación de los canales de información y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, Huarochirí 2018. Asu vez, el coeficiente de correlación es de 0.377, 








3.5.7 Hipótesis especifica 7 
H1: Los flujos de comunicación se relacionan con el desempeño laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
H0: Los flujos de comunicación no se relacionan con el desempeño laboral del personal en 
la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. de los colaboradores de la Municipalidad de 
Surco, Huarochirí, 2018. 














Sig. (bilateral) . ,002 
N 30 30 
DESEMPEÑO LABORAL Coeficiente de 
correlación 
,546** 1,000 
Sig. (bilateral) ,002 . 
N 30 30 




De acuerdo con la Hipótesis especifica planteada, se ha realizado mediante en Software 
SPSS Vr. 23 un análisis estadístico inferencial través de la prueba no paramétrica Rho de 
Spearman se determinó un valor de significancia equivalente a 0.002 el cual es menor a 0.05, 
permitiendo aceptar la hipótesis de alterna y rechazar la hipótesis nula, es decir se demostró 
la relación de los flujos de comunicación y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, Huarochirí 2018. Asu vez, el coeficiente de correlación es de 0.546, 








3.5.8 Hipótesis especifica 8 
H1: Los soportes de información se relacionan con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
H0: Los soportes de información no se relacionan con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 














Sig. (bilateral) . ,046 






Sig. (bilateral) ,046 . 
N 30 30 




De acuerdo con la Hipótesis especifica planteada, se ha realizado mediante en Software 
SPSS Vr. 23 un análisis estadístico inferencial través de la prueba no paramétrica Rho de 
Spearman se determinó un valor de significancia equivalente a 0.046 el cual es menor a 0.05, 
permitiendo aceptar la hipótesis de alterna y rechazar la hipótesis nula, es decir se demostró 
la relación de los soportes de información y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, Huarochirí 2018. Asu vez, el coeficiente de correlación es de 0.367, 








3.5.9 Hipótesis especifica 9 
H1: La gestión participativa se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores de 
la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
H0: La gestión participativa se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores de 
la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 















Sig. (bilateral) . ,027 






Sig. (bilateral) ,027 . 
N 30 30 




De acuerdo con la Hipótesis especifica planteada, se ha realizado mediante en Software 
SPSS Vr. 23 un análisis estadístico inferencial través de la prueba no paramétrica Rho de 
Spearman se determinó un valor de significancia equivalente a 0.027 el cual es menor a 0.05, 
permitiendo aceptar la hipótesis de alterna y rechazar la hipótesis nula, es decir se demostró 
la relación de la gestión participativa y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, Huarochirí 2018. Asu vez, el coeficiente de correlación es de 0.403, 





































Los resultados obtenidos en la presente investigación titulada la comunicación interna 
y su relación con el desempeño laboral de los colaboradores en la Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018, permitirán comparar con las investigación previas al estudio las cuales 
tienen relación con el presente estudio siendo utilizados los más relevantes:  Para la 
determinación de los resultados se utilizó el software estadístico SPSS 57 V.23,  siendo 
utilizada la Prueba no Paramétrica Rho de Spearman que mide la relación de variables 
categóricas siendo el coeficiente de correlación obtenido para las variables 0.599  y  una sig. 
de 0.00 las cuales determinan la relación de la comunicación interna y el desempeño laboral, 
(Tabla N°34 ). 
Para Andrade (2017) la comunicación interna puede entenderse como el aglomerado de 
actividades que son desarrolladas por la organización para poder gestionar y mantener las 
relaciones positivas con sus miembros, y de la misma manera entre ellos, mediante el empleo 
de diversos recursos comunicativos, que mantenga informado y motivados en sus funciones 
para alcanzar los objetivos organizacionales. 
A su vez, Alles (2005) para evaluar el desempeño es necesario definir eficientemente el 
puesto para que los subordinados estén de acuerdo con sus habilidades y responsabilidades 
y los criterios de desempeño del puesto, se evalúa en base a una escala definida y finalmente 
se retroalimenta con programas preparados para mejorar los resultados.  
Roncal y Zelada (2017) en su investigación determino la incidencia de la comunicación 
interna en el desempeño laboral, el autor obtuvo como resultado que si existe correlación 
significativa entra las variables siendo el coeficiente de correlación de 0.835. Así mismo, se 
encontró que el 54% de los encuestados indican que el desempeño laboral se encuentra en 
un nivel medio de desempeño y comunicación. 
Linares (2015) en su estudio llego a la conclusión que: la situación de desempeño laboral 
se encuentra en un nivel medio siendo los factores que influyen en esta variable los bajos 
niveles de cooperación, creatividad, trabajos en equipo, comprensión, realización y 
cumplimiento. El estudio a pesar de que realiza programas motivacionales orientadas a su 
personal debe de mejorar el involucramiento de todos y así como mejorar sus programas de 
incentivos. 
En relación con la hipótesis especifica grado de permeabilidad y su relación con el 




cual tiene una correlación positiva media de 0.580 y una significancia de 0.001. (Tabla 
N°35). 
En relación con la hipótesis especifica respeto mutuo y su relación con el desempeño 
laboral de los colaboradores en la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018, la cual tiene 
una correlación positiva media de 0.539 y una significancia de 0.002. (Tabla N°36). 
Con respecto a las hipótesis especificas del grado de permeabilidad y el respeto mutuo 
con el desempeño laboral, Fernández (2013)  menciona que la comunicación interna dentro 
de las organizaciones es un factor que tiene un campo de influencia muy amplio, por lo que 
requiere de determinadas herramientas que permitan que se implemente de adecuada manera 
dentro de una organización, y así poder generar resultados satisfactorios para la 
organización, comenzando desde mejoras en el clima organizacional y el sistema de 
comunicación entre el personal y los responsables de dirigir la organización, abarcando hasta 
el aspecto de desarrollo y desempeño organizacional óptimo 
En relación con la hipótesis especifica objetivos de la organización y su relación con el 
desempeño laboral de los colaboradores en la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018, la 
cual tiene una correlación positiva media de 0.389 y una significancia de 0.034. (Tabla 
N°37). 
En relación con la hipótesis especifica medidas de información y su relación con el 
desempeño laboral de los colaboradores en la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018, la 
cual tiene una correlación positiva media de 0.517 y una significancia de 0.003. (Tabla 
N°38). 
En relación con la hipótesis especifica delimitación de áreas y su relación con el 
desempeño laboral de los colaboradores en la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018, la 
cual tiene una correlación positiva media de 0.560 y una significancia de 0.001. (Tabla 
N°39). 
En relación con la hipótesis especifica canales de información y su relación con el 
desempeño laboral de los colaboradores en la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018, la 





En relación con la hipótesis especifica flujos de comunicación y su relación con el 
desempeño laboral de los colaboradores en la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018, la 
cual tiene una correlación positiva media de 0.546 y una significancia de 0.002. (Tabla 
N°41). 
Con respecto a las hipótesis objetivos de la organización, delimitación de áreas, canales 
de información y flujos de comunicación con el desempeño laboral. Diez (2011) menciona 
que los objetivos con los que cuenta la comunicación interna se pueden generalizar, 
resumiéndolos de una manera más fundamental en: informar y motivar. Es por todo esto que 
puede establecerse que la comunicación interna es un aspecto relevante al momento de 
formar una estructura sólida y estable para una organización. 
En relación con la hipótesis especifica soporte de información y su relación con el 
desempeño laboral de los colaboradores en la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018, la 
cual tiene una correlación positiva media de 0.367 y una significancia de 0.046. (Tabla 
N°42). 
En relación con la hipótesis especifica gestión participativa y su relación con el 
desempeño laboral de los colaboradores en la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018, la 
cual tiene una correlación positiva media de 0.403 y una significancia de 0.027. (Tabla 
N°43). 
Es así como en consideración a las hipótesis soportes de información y gestión 
participativa con el desempeño laboral. Andrade (2017) refiere que la comunicación interna 
puede entenderse como el aglomerado de actividades que son desarrolladas por la 
organización para poder gestionar la consecución y mantenimiento de relaciones positivas 
con sus miembros, y de la misma manera entre ellos, mediante el empleo de diversos 
recursos comunicativos, que los mantengas informados, afiliados y motivados con su labor, 


































 En el presente estudio se llegó a las siguientes conclusiones de acuerdo con los 
objetivos planteados y los resultados obtenidos en el análisis estadístico, se determinó lo 
siguiente: 
Primera. Siendo el objetivo general determinar la relación entre la comunicación interna y 
el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018. 
Se comprobó que, si existe una correlación positiva media entre las variables, siendo un 
valor de significancia de 0,00 y un coeficiente de correlación de 0.599 mediante la 
comprobación de estos resultados se determina la necesidad de mejorar las estrategias de 
comunicación interna. 
Segunda. Con relación al primer objetivo específico determinar la relación entre el grado de 
permeabilidad y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018. Se comprobó que, si existe una correlación positiva considerable entre las 
variables, siendo un valor de significancia de 0,001 y un coeficiente de correlación de 0.580 
mediante la comprobación de estos resultados se determinó que falta de un estilo de liderazgo 
apropiado para la dirección de la empresa. 
Tercera. Con relación al segundo objetivo específico determinar la relación entre el respeto 
mutuo y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018. Se comprobó que, si existe una correlación positiva media entre las 
variables, siendo un valor de significancia de 0,002 y un coeficiente de correlación de 0.539 
mediante la comprobación de estos resultados se determinó que no existe confianza entre los 
miembros de la municipalidad. 
Cuatro. Con relación al tercer objetivo específico determinar la relación entre el objetivo 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018. Se comprobó que, si existe una correlación positiva media entre las 
variables, siendo un valor de significancia de 0,034 y un coeficiente de correlación de 0.389 
mediante la comprobación de estos resultados se determinó que no existe motivación 
suficiente para el logro de los objetivos. 
Quinto. Con relación al cuarto objetivo específico determinar la relación entre las medidas 
de información y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, 




variables, siendo un valor de significancia de 0,003 y un coeficiente de correlación de 0.517 
mediante la comprobación de estos resultados se determinó no se está brindando la 
información adecuada ni en el momento adecuado. 
Sexta. Con relación al quinto objetivo específico determinar la relación entre la delimitación 
de las áreas y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018. Se comprobó que, si existe una correlación positiva media entre las 
variables, siendo un valor de significancia de 0,001 y un coeficiente de correlación de 0.560 
mediante la comprobación de estos resultados se determinó que las áreas no están integradas 
por la cual no existe flujo de información adecuado. 
Séptima. Con relación al sexto objetivo específico determinar la relación entre los canales 
de información y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018. Se comprobó que, si existe una correlación positiva debil entre las 
variables, siendo un valor de significancia de 0,040 y un coeficiente de correlación de 0.377 
mediante la comprobación de estos resultados se determinó que no existen herramientas de 
integración o buzones de sugerencias. 
Octava. Con relación al séptimo objetivo específico determinar la relación entre los flujos 
de comunicación y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018. Se comprobó que, si existe una correlación positiva media entre las 
variables, siendo un valor de significancia de 0,002 y un coeficiente de correlación de 0.546 
mediante la comprobación de estos resultados se determinó que existen conflictos que hacen 
que el desempeño sea malo. 
Novena. Con relación al octavo objetivo específico determinar la relación entre el soporte 
de información y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018. Se comprobó que, si existe una correlación positiva debil entre las 
variables, siendo un valor de significancia de 0,046 y un coeficiente de correlación de 0.367 
mediante la comprobación de estos resultados se determinó que existen obstáculos en la 
transmisión de información. 
Decima. Con relación al noveno objetivo específico determinar la relación entre la gestión 
participativa y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, 




variables, siendo un valor de significancia de 0,027 y un coeficiente de correlación de 0.403  
mediante la comprobación de estos resultados se determinó que no existe iniciativa en la 















































Los resultados del estudio realizado permitieron proponer las siguientes recomendaciones: 
Se recomienda que la Gerencia de la municipalidad tomo mayor énfasis en las 
capacitaciones y desarrollo de habilidades con respecto al liderazgo. 
Se sugiere que la municipalidad cuente con un área que se encargue netamente en el 
análisis de la comunicación interna, para así mantener un seguimiento y mejorar 
fortaleciendo los puntos más débiles. 
Se recomienda que la empresa utilice las herramientas de comunicación interna con 
el fin de lograr la integración de las áreas, mediante reuniones, sugerencias y 
encuestas en cierto tiempo con la finalidad de conocer la percepción de los 
colaboradores. 
Se recomienda que se deben de buscar estrategias de motivación del personal ya sean 
intrínsecos o extrínsecos para lograr cumplir los objetivos de la municipalidad. 
Se recomienda que la gerencia tomo en consideración brindar más desarrollo a su 
personal ofreciéndole oportunidades de crecimiento dentro de la municipalidad. 
Se recomienda que se mejore el clima organizacional mediante técnicas de 
interrelación personal, actividades fuera de la oficina, programas de fraternidad, 
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Anexo 44. ENCUESTA N°1    PARA DETERMINAR EL NIVEL DE LA COMUNICACIÓN 
INTERNA. 
     CUESTIONARIO DE        
             
 
Estimado Señor (a): 
           
Buenas tardes, el presente cuestionario pertenece a una investigación que comprende evaluar la 
comunicación interna de los colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018, por 





             
Edad:              
             
Área de trabajo:             
             
5 4 3 2 1   
EXCELENTE BUENO REGULAR MALO PESIMO   
  
             
N° ÍTEMS 5 4 3 2 1 
GRADO DE PERMEABILIDAD 
1 
¿Considera que la municipalidad toma gran importancia por mejorar las condiciones de 
su fuerza de trabajo? 
          
2 ¿El estilo de liderazgo permite tomar buenas decisiones?           
RESPETO MUTUO 
3 ¿Existe un alto nivel de confianza y respeto en la municipalidad?           
4  ¿Considera que respetan su forma de ser y lo valoran?           
OBJETIVO ORGANIZACIONAL 
5 ¿El equipo de trabajo se siente identificado con la municipalidad?           
6 ¿Se comparte los valores en la municipalidad?           
MEDIDAS DE INFORMACIÓN 
7 ¿Se fomenta el intercambio de información en la municipalidad?           
8 ¿Se le comunica a tiempo la información que necesita para el desempeño en su trabajo?           
DELIMITACIÓN DE LAS ÁREAS 
9 ¿Considera que existe una adecuada delimitación de las áreas en la empresa?           
10 
¿Considera que existe un eficiente manejo de los recursos sean materiales, personales o 
técnicos? 
          
LOS CANALES DE PARTICIPACIÓN 
11 ¿Se realizan constantemente reuniones para mejorar la integración?           
12 ¿Existe un buzón de sugerencias para conocer las inquietudes de los empleados?           
FLUJOS DE COMUNICACIÓN 
13 ¿El clima organizacional es el adecuado para el buen desarrollo de sus actividades?           
14 
¿El estilo de comunicación que se utiliza es el correcto para solucionar posibles 
problemas? 
          
LOS SOPORTES DE INFORMACIÓN 
15 ¿Es accesible la transmisión y obtención de información en la municipalidad?           
16 ¿Los colaboradores están comprometidos con la municipalidad?           
GESTIÓN PARTICIPATIVA 
17 ¿Considera que la municipalidad ofrece buena retroalimentación?            




Anexo 45. ENCUESTA N°2    PARA DETERMINAR EL NIVEL DEL DESEMPEÑO LABORAL 
     
  
     
Estimado Señor (a): 
 
 
          
Buenas tardes, el presente cuestionario pertenece a una investigación que comprende evaluar el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Surco, Huarochirí, 2018, por favor responda las alternativas según corresponda, marque 
con una "X" la alternativa según su criterio. 
 
 
Edad:              
Área de trabajo:             
             




EXCELENTE BUENO REGULAR MALO PESIMO 
  
             
N° ÍTEMS 5 4 3 2 1 
RASGOS DE PERSONALIDAD 
1 ¿Usted tiene la capacidad de adaptar sus respuestas ante las necesidades cambiantes?           
2 
¿Es capaz de tener domino de múltiples tareas? 
      
3 
¿Trabaja con apego a las normas y procedimientos de la municipalidad? 
           
4 
¿Considera que su criterio le permite tomar decisiones sin necesitar que se le autorizara? 
          
5 ¿Dentro de sus actitudes están la capacidad de superación y la iniciativa?            
LOGRO DE METAS 
6 ¿Cómo personal de trabajo ha cumplido con su meta trazada durante el mes?           
7 
¿Considera que es un líder y que persiste hasta lograr sus metas? 
          
8 
¿Contribuye en el desarrollo de los objetivos de la municipalidad? 
     
9 
¿Retroalimenta al equipo buscando el crecimiento colectivo e institucional? 
     
COMPETENCIAS 
10 
¿Propone ideas creativas que generan un impacto positivo en la municipalidad?           
11 
¿Siente que la municipalidad valora su progreso y reconoce sus habilidades?           
12 
¿Considera que cuenta con los conocimientos y experiencia para ejecutar sus funciones?  
          
13 
¿Mejora procesos, procedimientos o métodos en los procesos en los que está involucrado? 
          
14 
¿Cumple con los plazos establecidos de manera eficiente? 
          
POTENCIAL DE MEJORAMIENTO 
15 
¿Se le brinda constantemente evaluación con el fin de mejorar su desempeño?      
      
16 
¿La municipalidad le brinda oportunidades de desarrollo profesional?     
      
17 ¿Se preocupa la municipalidad por brindarle capacitaciones?           







PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA INSTRUMENTOS: 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLE 1 ENFOQUE: Técnica: Encuesta 
 ¿De qué manera se relaciona la 
comunicación interna y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
de Surco, Huarochirí, 2018? 
Determinar la relación que existe 
entre la comunicación interna y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
de Surco, Huarochirí, 2018. 
H1: La comunicación interna 
se relaciona con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la 




Cuantitativo Incruento: Cuestionario 
DISEÑO: Instrumento N°1: 
Grado de 





Ho: La comunicación interna 
no se relaciona con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, 
Huarochirí 2018. 
  ALCANCE: 
Respeto mutuo Descriptivo-Correlacional Autor: Meza 
Ticlayauri, Yanira 
Grisel   POBLACIÓN 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
HIPÓTESIS 
ESPECÍFICOS 
Objetivos de la 
Organización 
UNIDAD DE ANÁLISIS 
Ítems: 18 preguntas 
¿De qué manera se relaciona el 
grado de permeabilidad con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
de Surco, Huarochirí, 2018? 
Determinar la relación que existe 
entre el grado de permeabilidad y 
el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
de Surco, Huarochirí, 2018. 
El grado de permeabilidad se 
relaciona con el desempeño 
laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad de 
Surco, Huarochirí, 2018. 
  Escala: Likert 
Medidas de 
información 
Colaboradores de la 
Municipalidad de Surco. 5= Excelente 
  4= Bueno 
¿De qué manera se relaciona el 
respeto mutuo con el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018? 
Definir la relación que existe entre 
el respeto mutuo y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018. 
El respeto mutuo se 
relaciona con el desempeño 
laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad de 
Surco, Huarochirí, 2018. 




  30 colaboradores 2= Malo 
Los canales de 
participación 1=Pésimo 
¿De qué manera se relaciona los 
objetivos de la organización con el 
desempeño de los colaboradores de 
la Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018? 
Determinar la relación que existe 
entre los objetivos de la 
organización y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018. 
Los objetivos de la 
organización se relacionan 
con el desempeño laboral de 
los colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018. 
  MUESTREO Confiabilidad: 0,836 
Flujos de 
comunicación 
Muestreo no Probabilístico por 
conveniencia. Instrumento N.º: 




¿De qué manera se relaciona las 
medidas de información con el 
desempeño de los colaboradores de 
la Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018? 
Identificar la relación que existe 
entre las medidas de información y 
el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
de Surco, Huarochirí, 2018. 
Las medidas de información 
se relacionan con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018. 
Los soportes de 
información 
MUESTRA 
  Autor: Ticlayauri, 
Yanira Grisel La gestión 
participativa n= 30 colaboradores 
¿De qué manera se relaciona la 
delimitación de las áreas con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
de Surco, Huarochirí, 2018? 
Identificar la relación que existe 
entre la delimitación de las áreas y 
el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
de Surco, Huarochirí, 2018. 
La delimitación de las áreas 
se relaciona con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018. 
VARIABLE 2 
  Ítems: 18 preguntas 
  Escala: Likert 
  
    
ESTADÍSTICA 
5= Excelente   
¿De qué manera se relaciona los 
canales de participación con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
de Surco, Huarochirí, 2018? 
Determinar la relación que existe 
entre los canales de participación y 
el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
de Surco, Huarochirí, 2018. 
Los canales de participación 
se relacionan con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la 






   3= Regular 
  
   
Análisis de confiabilidad: Alfa 
de Crombach 
2= Malo   
¿De qué manera se relaciona los 
flujos de comunicación con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
de Surco, Huarochirí, 2018? 
 
Determinar la relación que existe 
entre los flujos de comunicación y 
el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
de Surco, Huarochirí, 2018. 
Los flujos de comunicación 
se relacionan con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la 





     
Confiabilidad: 0,51 
Logro de metas Análisis Descriptivo: Tablas y 
Figuras (frecuencias y 
porcentajes) 
    
¿De qué manera se relaciona los 
soportes de información con el 
desempeño de los colaboradores de 




Determinar la relación que existe 
entre los soportes de información 
y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
de Surco, Huarochirí, 2018. 
Los soportes de información 
se relacionan con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la 
Municipalidad de Surco, 
Huarochirí, 2018. 
    
  
Competencias    
  
  
  Análisis Inferencias: Prueba 




¿De qué manera se relaciona la 
gestión participativa con el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
de Surco, Huarochirí, 2018? 
Determinar la relación que existe 
entre la gestión participativa y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
de Surco, Huarochirí, 2018. 
La gestión participativa se 
relaciona con el desempeño 
laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad de 





mejoramiento     
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